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«Wie wähle ich die richtige Person für
meine freie Stelle aus?» – das eigent-
liche Kernproblem der Personalbe-
schaffung. In jüngster Zeit erlangt der
Begriff «Selbstselektion» im Rahmen
dieser Human-Resources-Aufgabe ste-
tig an Bedeutung.
Kein Wunder also, dass gerade in
diesem Bereich immer wieder neue
Auswahlverfahren, vermeintliche Pa-
tentrezepte, wissenschaftlich mehr oder
weniger fundierte Studien und Bera-
tungsunternehmen wie Pilze aus dem
Boden schiessen. Experten streiten sich
darüber, welches Verfahren die verläss-
lichste Aussagekraft bezüglich der tat-
sächlichen Leistung des Bewerbenden
im betrieblichen Umfeld liefert, und
entwickeln demzufolge beispielsweise
immer ausgeklügeltere Formen von
Assessment Centers. Aus ökonomi-
schen Gründen stellt sich dabei aber
primär nicht die Frage, ob sich dieser
gigantische Aufwand lohnt, sondern,
ob es nicht eine kostengünstigere und
effektivere Möglichkeit gäbe, die min-
destens gleich gute Auswahlergebnisse
liefert.
Das Hauptproblem bei allen tradi-
tionellen Auswahlverfahren liegt in der
ungleichen Informationsverteilung (In-
formations-Asymmetrien) zugunsten
des Bewerbenden. Wer kennt schon a
priori die Bleibedauerabsicht des Be-
werbenden? Letztlich bleibt nichts an-
deres übrig, als den Aussagen des Kan-
didaten Glauben zu schenken.
Laut den Nobelpreisträgern George
A. Akerlof, Michael Spence und Jo-
seph E. Stiglitz sollte im Human-Re-
sources-Management dringend ein
Umdenken bezüglich Auswahlverfah-
ren stattfinden: Nicht Assessment Cen-
ters, auch nicht Interviews oder grapho-
logische Gutachten, sondern Selbst-
selektion sei das Zauberwort. Selbst-
selektion hat mehrere Facetten: Einer-
seits soll der Bewerbende Informatio-
nen über sich preisgeben, die er bei
Verwendung üblicher Verfahren nicht
kundtäte (Screening), und andererseits
wird das Auswahlproblem an den Be-
werbenden zurückgespielt.
Zwei einfach nachvollziehbare Bei-
spiele sollen das noch schlummernde
Potenzial der Selbstselektion verdeutli-
chen: Zeigt ein Arbeitgeber einem po-
tenziellen Mitarbeiter zwei verschie-
dene Lohnkurven auf, die sich zu einem
bestimmten Zeitpunkt schneiden (an-
genommen, ab dem vierten Dienst-
jahr), erhält der Befragende durch die
Kandidatenwahl für die eine Lohn-
kurve Informationen über dessen Blei-
be-Motivation, die er sonst kaum be-
käme. Selbstselektion kann aber auch
präventiv eingesetzt werden. Durch das
Setzen hoher Hürden vor einem As-
sessment Center – wie zum Beispiel
sehr detaillierte Bewerbungsmappe
und mehrtägige Dauer – werden sich
nur solche Personen bewerben, die von
sich überzeugt sind, dass sie dieses Ver-
fahren erfolgreich bestehen werden,
und die Stelle auch unbedingt wollen.
Ein anderes Verhalten müsste mit Ma-
sochismus gleichgesetzt werden. Theo-
retisch könnte nach diesem Selbst-
selektionseffekt das angesetzte Assess-
ment Center abgesagt werden.
Die Stärken eines bewussten Einsat-
zes von Selbstselektion liegen auf der
Hand: einfach und universell einsetz-
bar, kostensparend, kombinierbar mit
weiteren klassischen Verfahren, und
vor allem führt der konsequente Ein-
satz zu einem insgesamt besseren Aus-
wahlentscheid.
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